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Presentación 
Señores miembros del Jurado Calificador, presento ante ustedes la Tesis titulada 
"Comportamiento organizacional y rotación del personal en el área comercial del 
Banco Financiero, Lima Norte 2017" con la finalidad de identificar la relación entre 
Comportamiento Organizacional y Rotación del Personal en el área comercial del 
Banco Financiero, Lima Norte 2017, en cumplimiento del reglamento de Grados y 
Títulos de la Universidad Cesar Vallejo, para obtener el Título Profesional de 
Administración. 
La investigación se encuentra conformada por los siguientes capítulos: 
En el Capítulo I: Introducción, se hace la presentación de la realidad 
problemática, los trabajos previos, las teorías relacionadas al tema, los problemas 
de la investigación, la justificación, las hipótesis y los objetivos. 
En el Capítulo II: Método, se da a conocer el diseño de la investigación, las 
variables y su operacionalízación, población y muestra, técnicas e instrumentos de 
recolección de datos, validez y confiabilidad, métodos de análisis de datos y 
aspectos éticos. 
En el Capítulo III: Resultados, se muestran los resultados de la aplicación de 
los instrumentos y, respectivamente. 
En el Capítulo IV: Discusión, se pone de manifiesto los antecedentes en 
comparación con los resultados obtenidos. 
En el capítulo V: Conclusiones. 
En el capítulo VI: Recomendaciones, 
En el capítulo VII: Referencias bibliográficas, que fueron las fuentes de 
información para la investigación y los anexos utilizados. 
Este trabajo de investigación se presenta en cumplimiento del Reglamento de 
Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo. Esperando cumplir con los 
requisitos de aprobación para obtener el título Profesional de Licenciada en 
Administración. 
En espera de cumplir con los requisitos de aprobación. 
Angie Elena Rodríguez Banda 
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RESUMEN 
"Comportamiento organizacional y rotación del personal en el área comercial del 
Banco Financiero, Lima Norte 2017", lleva por título la presente investigación que 
tuvo como objetivo identificar la relación que existe entre Comportamiento 
organizacional y rotación del personal en el área comercial del Banco Financiero, 
Lima Norte 2017. Los autores Robbins y Judge (2013) refieren que Comportamiento 
Organizacional se divide en procesos individuales, procesos interpersonales y 
procesos organizacionales. Por su parte, Flores, Abreu y Badii (2008) abordan la 
variable rotación de personal con sus causas insatisfacción laboral, baja 
remuneración y selección incorrecta. 
La presente investigación fue de tipo aplicada y de diseño no experimental. La 
población de estudio estuvo conformada por todos los colaboradores del Banco 
Financiero de Lima Norte, que son un total de 60 colaboradores. Mediante muestreo 
probabilistico, la muestra estuvo conformada por 52 colaboradores del área 
comercial del Banco Financiero, Lima Norte. Los datos fueron recolectados por 
encuesta, procesados y analizados por el software SPSS 23. 
La investigación concluye que existe una relación significativa (r = 912; p < 0,05) 
entre el comportamiento organizacional y la rotación del personal en el área 
comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017. El 80,77% se encuentra en nivel 
malo de comportamiento organizacional y el 84,62% en nivel de baja rotación de 
personal y un 15,36% en alta rotación de personal. 
Palabras clave: Comportamiento organizacional, rotación del personal, Banca. 
ABSTRACT 
"Organizational Behavior and Rotation of Personnel in the Commercial Area of the 
Banco Financiero, Lima Norte 2017", is the present research that aimed to identify 
the relationship between organizational behavior and staff turnover in the 
commercial area of Banco Financiero, Lima Norte 2017. Authors Robbins and 
Judge (2013) refer to the variable organizational behavior with the individual process 
dimensions, interpersonal processes and organizational processes. On the other 
hand, Flores, Abreu and Badii (2008) address the variable rotation of personnel with 
the dimensions of job dissatisfaction, low remuneration and incorrect selection. 
The research was of applied type and non-experimental design. The study 
population consisted of all the collaborators of Banco Financiero de Lima Norte, who 
are a total of 60 collaborators. By means of probabilistic sampling, the sample 
consisted of 52 employees from the commercial area of Banco Financiero, Lima 
Norte. Data were collected by survey, processed and analyzed by SPSS 23 
software. 
The research concludes that there is a significant relationship (r = 307; p <0.05) 
between organizational behavior and turnover in the Bank's commercial area 
Financiero, Lima Norte 2017. 80.77% are in bad level of organizational behavior and 
84.62% in low level of turnover and 15.36% in hight low level of turnover. 
Key words: Organizational behavior, turnover, Bank 
xiv 

1.1. REALIDAD PROBLEMÁTICA 
Los profundos cambios que se han dado en las últimas décadas en los ámbitos 
tecnologicos, económicos, sociales, culturales, etc. a nivel mundial, propician que 
las organizaciones requieran una adaptación constante en el entorno por la 
exigencia que tales cambios suponen en el mercado financiero. De esta forma, una 
organización actual, debe pensar en su área financiera y comercial, dando atención 
al recurso humano que forma parte de su capital humano. Cada uno de los 
colaboradores aporta con sus labores productivas. Siendo el principal componente 
el recurso humano, la empresa debe contar con personal altamente calificado, con 
habilidades, destrezas y los conocimientos necesarios para adecuarse a las 
exigencias del mercado, el cual requiere productos y servicios con mayores 
beneficios y precios bajos. 
Las primeras investigaciones sobre comportamiento organizacional se realizaron 
enfocando las actitudes en las que se señaló una relación causal entre conducta y 
comportamiento. Pero, fue en 1960 que dicha relación se cuestionó, llegando a la 
conclusión que las actitudes no se relacionaban con el comportamiento. Las 
actitudes fueron entendidas como valores fundamentales o interés personal para 
identificarse con grupos, entonces solo las actitudes importantes son las que se 
relacionan con el comportamiento. Con el tiempo, a fin de modificar las actitudes se 
incluyó a la capacitación, lo que ha sido utilizado por la administración para orientar 
al comportamiento organizacional hacia sus fines. En 1990, sin embargo, se 
encontró una disminución notable en la satisfacción laboral lo que originó efectos 
en el comportamiento, y aunque disminuyó a partir del 2000, se mantuvo un 
comportamiento inestable en la fuerza de trabajo. Todo ello en un contexto de 
prosperidad económica, lo que sugirió que cuando era menor la prosperidad el 
comportamiento organizacional era más estable (Robbins, 2004). 
La rotación de personal encuentra sus primeros estudios en el año 1910 en 
Norteamérica, discutiéndose sobre sus causas y encontrando que sus costos eran 
de importancia por lo que era una necesidad afrontarla para evitar pérdidas en las 
organizaciones. En aquel entonces, el razonamiento de los empresarios se basaba 
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en el abundante recurso humano, pudiendo reemplazar a cualquier elemento 
saliente, pero al ver que cada despido era un costo y que afectaba a la organización 
cambió. En 1970, el tema se estudió con mayor intensidad cuando los retiros 
anuales de los trabajadores se acrecentó. Diversos estudios señalaron que a mayor 
prosperidad económica, mayor era el riesgo que una organización sufriera rotación 
de personal. 
En el Perú, es importante la investigación del comportamiento organizacional 
porque afecta la productividad en las organizaciones, principalmente bancarias. Y 
es importante estudiar la rotación de personal porque según una encuesta realizada 
por PwC y HBC Consultores, un 91% de las empresas peruanas procura disminuir 
la rotación de personal y mantener una rotación menor al 10% (PwC y HBC 
Consultores, 2014). Es así que para comprender mejor las situaciones que ofrece 
el centro de trabajo se tiene al comportamiento organizacional, entendido como "el 
estudio de los individuos y los grupos que actúan en las organizaciones" 
(Chiavenato, 2004, p. 12). 
El comportamiento organizacional es una herramienta muy importante para 
determinar el comportamiento de las personas, buscando la eficacia en el 
cumplimiento de las metas de la empresa y el desarrollo de sus habilidades 
interpersonales, como ejemplo se dice que cuando una persona ingresa a una 
nueva organización necesariamente ha pasado por varios filtros y evaluaciones, las 
cuales hacen posible al empleador evaluar si la persona es apta para ocupar ese 
puesto de trabajo. Estas evaluaciones maniefiestan el nivel de conocimiento sobre 
el puesto a ocupar. Dada la importancia del recurso humano, se encuentra además 
la rotación de personal que afecta a las organizaciones modernas generando altos 
costos. Es pues, el talento humano el que hace posible que las organizaciones 
alcancen la productividad propuesta como meta y sean competitivas en el mercado, 
por lo que es infaltable el compromiso del colaborador con la organización para la 
cual trabaja, evitando cualquier conflicto que pudiera desvirtuar su permanencia en 
la empresa. 
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Las entidades bancarias son organizaciones que permiten colocar productos 
financieros a los clientes que buscan cómo financiar sus proyectos. La institución 
en la que se realizó la investigación es el Banco Financiero, cuya historia se inició 
en Julio de 1964, como Financiera y Promotora de la Construcción S.A., luego en 
enero de 1982, se modificó su denominación a FINANPRO Empresa Financiera, 
constituyéndose como Banco Comercial con el nombre de Banco Financiero el 21 
de Noviembre de 1986. Su principal accionista es el Banco Pichincha de Ecuador, 
quien dio inicio al diseño del Plan Estratégico de Desarrollo Institucional desde el 
año 1997 con presencia en la Región Andina en Perú, Panamá, Estados Unidos y 
España. 
La investigación se realiza en el Banco Financiero que es una empresa dedicada 
principalmente a la colocación de productos activos, captación de pasivos, a brindar 
servicios de pagos a terceros y la venta de sus diferentes modalidades de seguros. 
Su Misión es "Impulsar el crecimiento sostenible de nuestros clientes, 
colaboradores, accionistas y del país". Su visión consiste en "Ser el Banco líder en 
ofrecer soluciones financieras a nuestro mercado objetivo, brindando calidad de 
servicio, eficiencia y oportunidad". Entre sus valores corporativos se tienen: (a) 
Orientación al cliente: conocer y satisfacer sus necesidades, simplicidad y 
transparencia, disponibilidad y cercanía, amabilidad; (b) orientación a las personas: 
confianza, equidad, reconocimiento y desarrollo, trabajo en equipo; orientación al 
logro: visión global, integridad, proactividad, responsabilidad y compromiso. 
El Banco Financiero realiza las operaciones permitidas a las empresas financieras 
en el marco de la Ley General del Sistema Financiero y del Sistema de Seguros y 
Orgánica de la Superintendencia de Banca, Seguros y AFP (Ley N° 26702). Dicha 
norma legal establece los requisitos, derechos, obligaciones, garantías, 
restricciones y demás condiciones de funcionamiento a que se sujetan las personas 
jurídicas de derecho privado que operan en el sistema financiero y de seguros.Las 
actividades que desarrolla se ubican dentro del Grupo 6519 de la Clasificación 
Internacional Industrial Uniforme (CIIU), que corresponde a la Actividad Bancaria 
Comercial y de Seguros. 
Una organización que busca el impulso del crecimiento de colaboradores, 
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accionistas y por medio de ellos del Perú, debe tener presente el comportamiento 
organizacional y tomar las medidas necesarias para evitar una alta rotación de 
personal. Aun contando con una visión en ofrecer soluciones a los clientes, debe 
entenderse que los colaboradores son parte de la organización que tienen contacto 
con ellos, y se necesita conocer su comportamiento y su tendencia a la rotación. 
Es así que el Banco Financiero requiere entender el comportamiento organizacional 
y su relación con la alta rotación de personal, para reconocer si este 
comportamiento organizacional es el esperado y si refleja un resultado favorable 
para la organización desde la rotación de personal. Para determinar la relación se 
utilizó como población a los colaboradores de la oficina Comas y Fiori del Banco 
Financiero, ubicados en Lima Norte, en las cuales los colaboradores perciben falta 
de reconocimiento a su labor, no se crece, no se recibe una adecuada supervisión, 
existe una mala relacion con el supervisor y tambien se encuentran insatisfechos 
por los salarios percibidos, representando un riesgo pues puede afectar la 
productividad y desempeño de sus funciones. 
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1.2.TRABAJOS PREVIOS 
La ciencia exige investigaciones que incluyan a los conceptos de comportamiento 
organizacional y rotación de personal, que según el enfoque epistemológico 
requieren análisis para ser evaluadas: 
Portales, C., Araiza, Z. y Velarde, E. (2010) en el artículo científico La satisfacción 
laboral y la rotación de personal en una mediana empresa del sector transportista, 
publicado para la Universidad Autónoma de Coahuila, México. Propuso por objetivo 
determinar cuál es el nivel de satisfacción laboral y rotación de personal que 
presenta una mediana empresa de transporte público de pasajeros. Es una 
investigación de diseño no experimental y de nivel descriptivo correlacional. 
Concluyó que los colaboradores de la empresa se encuentran satisfechos con la 
labor que realizan, percibiendo tal labor como reto atractivo, con una justa 
remuneración y en condiciones a favor de cada uno en el desempeño de sus 
funciones, logrando las metas de la organización y las propias. Se obtuvo asimismo 
una rotación alta de personal, que se ve afectada por el contrato de nuevos 
operadores a la línea de mini-camiones. Sin considerarlos, la empresa muestra 
contar con la retención del personal de calidad, optándose sólo por cambiar a 
aquellos colaboradores que muestran distorsión en el desempeño y que se observó 
dificultar de corrección con la aplicación de un programa que fue económico y fácil 
de realizar para la empresa. 
Esta investigación es de apoyo, porque muestra los aspectos de rotación de 
personal en una empresa que ofrece atributos favorables para comportamiento 
organizacional. 
Monserrat, I. (2010) en la investigación Estrategias para disminuir la rotación de 
personal en el área de cajas y autoservicio de Papelera Davo S.A. de C. V., para 
optar la Licenciatura en Administración, Instituto Politécnico Nacional, México D. F. 
Presentó como objetivo establecer estrategias que logren la disminución de la 
rotación de personal. El tipo de investigación realizada fue básica, de diseño no 
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experimental. La población estuvo conformada por auxiliares de piso y cajeros, 
siendo un total de 66 personas, siendo la muestra de 47 personas. El instrumento 
fue un cuestionario aplicado a toda la muestra. 
Se concluyó que el personal muestra preferencia por horarios fijos, pues así pueden 
organizar su tiempo para realizar estudios u otras actividades. Señalan además que 
les gustaría mayor motivación con incrementos de sueldo o saber si están haciendo 
correctamente sus labores con felicitación incluida. Para la motivación sugieren 
cursos de capacitación, incluso como aportantes del monto económico del curso, 
por ejemplo, manejo de computadoras. Dentro de las estrategias de rotación de 
personal se sugirieron cambios en la organización, estrategias monetarias, 
estrategias de comunicación y estrategias de motivación y crecimiento. 
El estudio concede importancia a aspectos que hacen posible la rotación de 
personal, pues permite apreciar el parecer de los colaboradores respecto a la 
rotación. 
Tapia, A. (2010) en la investigación Estudio del comportamiento organizacional en 
la empresa Envíos América, para optar el grado de Licenciado en Administración, 
Universidad Veracruzana, México. Tuvo por objetivo abordar el comportamiento 
organizacional y analizarlo en la empresa a fin de proponer mejoras en el área. Tipo 
de investigación básica, diseño no experimental. La población estuvo conformada 
por los trabajadores de la empresa. El instrumento fue una ficha de observación 
individual y grupal, así como respecto a la estructura organizacional. 
Concluye que frente a situación que presenta la empresa se requiere eliminar el 
desinterés y la apatía, como también la insatisfacción laboral a fin de aumentar la 
productividad aplicando estrategias de cambio basadas en el desarrollo 
organizacional, benchmarking y empowerment, mediante técnicas de intervención 
que consisten en sensibilización, asertividad, creatividad y pensamiento laboral. 
El trabajo de investigación contribuye al estudio realizando un análisis de las 
21 
posibles soluciones mediante el uso de estrategias provenientes del desarrollo 
organizacional frente a la realidad generada por el comportamiento organizacional 
de la empresa. 
Ccollana, Y. (2014) realizó el artículo científico titulado Rotación del personal, 
absentismo laboral y productividad de los trabajadores, publicado en la Revista de 
Ciencias Empresariales de la Universidad de San Martín de Porres, Lima, Perú; 
cuyo objetivo general fue llegar a determinar la relación ente rotación de personal 
y absentismo laboral con la productividad de los operadores de la empresa Ángeles 
Eventos correspondiente al año 2010. Metodológicamente, aplicó un tipo de 
investigación básico, descriptivo-correlacional, no experimental, contando con una 
población de 85 operadores, constituyendo también la muestra. Se utilizó un 
cuestionario para conocer la relación entre la rotación depersonal, absentismo 
laboral y la productividad. 
Entre sus conclusiones, se encontró que se presenta una relación significativa entre 
la rotación de personal y el absentismo con fa productividad de los operadores de 
la empresa. Sin embargo, ambas variables no inciden directamente en la 
productividad. Cuando se observa la relación entre absentismo laboral y 
productividad se halló relación significativa. Ello se debe a que, si un operario no 
llega a presentarse en su puesto, es reemplazado por otro operario cubriendo con 
horas extras para compensar la ausencia del operario absentista. 
Este estudio presenta las características de los operadores y su incidencia en la 
relación con rotación de personal, absentismo y productividad empresarial. 
Muriel, C. (2014) investigó sobre el Comportamiento Organizacional y el 
desempeño docente en las Instituciones educativas del nivel inicial de la Red 11 
UGEL 02; 2014 para obtener el grado Académico de Magister en Administración de 
la Educación en la UCV, Lima- Perú. Su objetivo general fue "Determinar la relación 
entre el comportamiento organizacional y el desempeño docente en las 
Instituciones educativas del nivel inicial de la Red 11 UGEL 02; 2014". En el aspecto 
metodológico su tipo de investigación fue básico, con un diseño transversal, 
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correlaciona! no experimental, contando con una población y muestra de 133 
docentes usando el instrumento de cuestionario no estructurado. 
Se concluyó que el comportamiento organizacional, se relaciona directa y 
significativamente con el desempeño docente en las instituciones Educativas del 
nivel inicial de la Red 11 de la UGEL 02- 2014 según con el coeficiente de 
correlación de Spearman "p=564 y un nivel significativo. Así se halló que existe 
relación directa significativamente alta, entre la conducta individual y el desempeño 
docente en las Instituciones educativas del nivel inicial de la Red 11 UGEL 02; 2014" 
según su evidencia con el coeficiente de correlación de Speaman (p=699) y un nivel 
de significancia igual a (p=000). 
Este trabajo sugiere a los directivos mayor motivación hacia los docentes para una 
verdadera identificación con el desarrollo institucional, y al mejoramiento continuo 
del desempeño docente. Así como también se sugiere a los docentes un mayor 
compromiso con su labor docente y con el desarrollo de la Institución Educativa, 
para buscar un servicio de calidad. 
Domínguez, R. y Sánchez, F. (2013) en la tesis Relación entre la rotación de 
personal y la productividad y rentabilidad de la empresa Cotton Textil S. A. A. — 
Planta Trujillo 2013, para optar la Licenciatura en Administración, Universidad 
Privada Antenor Orrego, Trujillo, Perú. Propuso como objetivo identificar la relación 
entre la rotación de personal y la productividad y rentabilidad. El tipo de 
investigación realizada fue básica, de diseño no experimental, descriptivo y 
correlacional. La población estuvo constituida por 255 trabajadores de la empresa 
y la muestra conformada por 154 trabajadores. Se utilizó como instrumento la 
encuesta. 
Concluyó que, mediante regresión lineal múltiple, se obtuvo resultados que 
confirman la hipótesis, presentándose una relación inversamente proporcional 
entre rotación de personal y productividad. Se observó relación directamente 
proporcional entre rotación de obreros y rentabilidad afectándola, mientras la 
rotación del empleado tiene un impacto menor en la relación con la rentabilidad. En 
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cuanto a la productividad, ésta sí se ve afectada por el grado de rotación del obrero, 
y sin impacto por parte del empleado. Más de la mitad de trabajadores no se mostró 
satisfecho con su sueldo. La empresa carece de política salarial para mantener 
motivados a los colaboradores. 
Este trabajo de investigación fue de importancia por su descripción en la percepción 
de los trabajadores en cuanto a la rotación de personal, logrando identificar la 
relación existente entre la rotación y la rentabilidad y productividad. 
1.3. TEORIAS RELACIONADAS AL TEMA 
1.3.1. Comportamiento organizacional 
Para definir comportamiento organizacional se revisan los siguientes autores: 
Según Robbins y Judge (2013), 
El comportamiento organizacional es un campo de estudio que investiga 
el efecto que tienen los individuos, los grupos y la estructura sobre el 
comportamiento dentro de las organizaciones, con el propósito de aplicar 
dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones. (p. 
10) 
Los autores manifiestan que el comportamiento organizacional es un área que se 
estudia para conocer los efectos que tienen los grupos humanos, la jerarquía 
organizacional y la relación entre unos y otros, en los colaboradores que conforman 
una organización. Este conocimiento es de utilidad para mejorar los procesos 
organizacionales, logrando mayor efectividad en todas las gestiones que se 
realizan hacia la consecución de la misión y la visión. 
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Según Griffin y Moorhead (2010, p. 3), 
El Comportamiento Organizacional (CO) es el estudio del 
comportamiento humano en los entornos organizacionales, de la 
conexión entre el comportamiento humano y la organización misma. 
Aunque nos podemos enfocar en cualquiera de estas tres áreas, también 
debemos recordar que finalmente las tres son necesarias para una 
comprensión exhaustiva del comportamiento individual sin considerar de 
forma explícita a la organización. Pero como la organización influye y es 
influida por el individuo, no podemos entender por completo el 
comportamiento individual sin saber algo acerca de la organización. En 
forma similar, podemos estudiar las organizaciones sin enfocamos en 
forma explícita en las personas dentro de ellas. Pero, de nuevo, estamos 
viendo solo una parte del rompecabezas. Finalmente debemos 
considerar las otras piezas, así como el todo. 
En este caso, los autores señalan que el comportamiento organizacional consiste 
en estudiar el comportamiento de los individuos en el contexto de una organización, 
buscando aclarar las conexiones o relaciones que se tiene entre el comportamiento 
mismo y las acciones organizacionales que se pueden apreciar en la misión y la 
visión. De esta forma, para que el individuo sea comprendido en su comportamiento 
no puede dejar de observarse el comportamiento de la organización o viceversa, 
porque se influyen mutuamente. 
En su texto Alles (2008, p. 19), 
Sostiene que el comportamiento organizacional se refiere a todo lo 
relacionado con las personas en el ámbito de las organizaciones, desde 
su máxima conducción hasta el individuo en su rol de jefe o directivo, los 
problemas y conflictos y los círculos virtuosos de crecimiento y 
desarrollo. Todo esto y mucho más implican el comportamiento de las 
personas que integran una organización de cualquier tipo y tamaño. 
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Se asume que dentro de las organizaciones es importante la forma en la que están 
relacionados unos con otros colaboradores, pues existe mutua influencia de su 
comportamiento ante cualquier circunstancia, y esto repercute en la importancia 
que tiene para una empresa el poder crecer y tener éxito. Comprender esto en 
todos los niveles de la organización, tomando en cuenta los problemas y las 
situaciones de conflicto, como también los grupos que propician crecer y 
desarrollarse, permiten mejorar la realidad de la organización. 
El comportamiento organizacional se encarga de estudiar esta dinámica y 
a la vez nos permitirá saber, como funciona las organizaciones, ya que cada 
una difiere de la otra, cada una tiene una identidad diferente, posee valores 
y principios únicos y en general, cada organización cuenta con una cultura 
diferente. Arbaiza L. (2010, p. 1) 
Las organizaciones cuentan con su propia cultura por lo que los colaboradores 
tienen que adaptarse e identificarse, por ello los jefes tienen que estar atentos del 
comportamiento de los colaboradores y orientarlos para que el comportamiento sea 
el adecuado y cumplan los lineamientos que la empresa requiere. 
Los procesos de comportamiento organizacional, según Robbins y Judge (2013), 
son: procesos individuales, procesos interpersonales y procesos organizacionales. 
Procesos individuales 
Según Robbins y Judge (2013), los procesos individuales involucran procesos junto 
a las emociones: 
"A nivel individual, los procesos incluyen las emociones y los estados de ánimo, que 
influyen en la productividad, desempeño, ausentismo, actitudes, rotación y estrés." 
(p. 25). 
Los aspectos medibles de los procesos individuales son productividad, desempeño, 
ausentismo, actitudes, rotación y estrés. 
Productividad: Es la capacidad del individuo para producir. 
26 
Desempeño: Es el rendimiento que se muestra en el actuar del individuo. 
Ausentismo: Es la ausencia del individuo por causas legales, enfermedad o 
incapacidad laboral. 
Actitudes: Es una disposición aprendida de forma emocional a favor o en contra de 
una posición determinada. 
Rotación: Es una opción del individuo a ingresar o salir de un grupo u organización. 
Estrés: Es el estado de cansancio mental del individuo a causa de una exigencia 
superior a la normal. 
Asimismo, los procesos individuales se enfocan en: 
[...] el estudio del individuo en el trabajo [...] Las organizaciones 
solamente pueden influir en el comportamiento de los individuos que 
pertenecen a ellas si son poderosas en el sentido de que existan 
diversas recompensas y sanciones institucionales para mantener una 
determinada pauta de comportamiento" (Universidad Autónoma de 
Ciudad Juárez, 2012, p. 12) 
Los procesos individuales consisten en "las diferencias individuales [que] influyen 
en la satisfacción laboral" (Dailey, 2012, p. 36) 
Procesos interpersonales 
Robbins y Judge (2013), precisan que los procesos interpersonales son aquellos 
que: 
"A nivel grupal, abarcan la productividad, desempeño, normas, así como también 
la satisfacción." (p. 25). 
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En los procesos interpersonales intervienen los gerentes como guías, líderes y 
enlace de personas. (Universidad Autónoma de Ciudad Juárez, 2012, p. 43) 
Los procesos interpersonales refieren a "las implicaciones organizacionales que 
tiene un comportamiento extrovertido o introvertido" (Dailey, 2012, p. 20). 
Se mide en los procesos interpersonales a la productividad, desempeño, normas y 
satisfacción. 
Productividad: Es la capacidad de producción que depende de las relaciones entre 
colaboradores. 
Desempeño: Es el rendimiento proveniente de la interacción entre colaboradores. 
Normas: Es el conjunto de reglas que se desarrollan entre individuos o grupos. 
Satisfacción: Sentimiento de bienestar del individuo cuando se cubre una 
necesidad. 
Procesos organizacionales 
Robbins y Judge (2013), afirman que los procesos organizacionales son procesos 
que "a nivel organizacional se encuentran la productividad, desempeño, rotación, 
supervivencia y satisfacción". (p. 25). 
Los procesos organizacionales refieren a "las fuerzas organizacionales (cultura, 
clima, normas implícitas, reglas explícitas) son factores significativos para 
determinar comportamientos en las organizaciones (laborales)" (Universidad 
Autónoma de Ciudad Juárez, 2012, p. 11) 
Los procesos organizaciones involucran "capacitación y desarrollo, en sistemas de 
producción dinámicos que empleen equipos autodirigidos y diseños 
organizacionales que aumenten las oportunidades de ventas mediante una mejor 
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oferta de los servicios que brinda un personal altamente motivado y competente" 
(Dailey, 2012, p. 11). 
En los procesos organizacionales se mide la productividad, desempeño, rotación, 
supervivencia y satisfacción. 
Productividad: Es la capacidad de producción de las fuerzas dinámicas dadas en la 
organización y que afecta la producción de los equipos. 
Desempeño: Es el rendimiento dado por el conjunto de elementos culturales que 
promueven la acción dentro de la organización. 
Rotación: Es la tendencia al ingreso o salida de los individuos dentro de un equipo. 
Supervivencia: Vigencia de los factores que consolidan los procesos 
organizacionales. 
Satisfacción: Sensación de cumplimiento de los procesos al ser cubierta una 
necesidad de la organización. 
Corrientes teóricas 
Dentro de las corrientes teóricas para comportamiento organizacional se tiene el 
teorema de Graicunas. 
Teorema de Graicunas 
El aporte de Graicunas consiste en el cálculo con rigor matemático las posibles 
relaciones entre superior y subordinados, con elocuencia, nos dijo que un jefe 
puede tener a su cargo un número muy reducido de subordinados directos e 
inmediatos, sobre todo si el jefe es de alto rango. Cuando los subordinados 
aumentan en una unidad las posibles relaciones se incrementan en forma 
sorprendente. 
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El aumento de subordinados es lineal o aritmético pero el efecto en la posibilidad 
de relaciones es exponencial o geométrico. Y por lo mismo es un fenómeno que los 
organizadores deben estar bien advertidos sobre el mismo. Koontz y O'Donell 
presentan un cuadro con el comportamiento de estas dos variables: número de 
subordinados y relaciones posibles de estos con el jefe. (González, 2015) 







2 	 6 
3 18 
4 	 44 
5 100 
6 	 222 
7 490 
8 	 1,080 
9 2,376 
10 	 5,210  
11 11,374 
12 	 24,708 
18 	 2 359,602 
Así es posible observar con evidencia el comportamiento y efectos de la fórmula de 
Graicunas, toda vez que el personal crece en una unidad. El segundo miembro es 
un producto de dos factores y uno de ellos es un paréntesis compuesto de tres 
sumandos que podemos reducirlo solo a dos, efectuando la resta de los últimos dos 
números. Al proceder de esa manera, quedan dos progresiones, una geométrica, 
de razón igual a 2 y una aritmética de razón igual a la unidad. Estas dos 
observaciones algebraicas explican con evidencia la causa del crecimiento 
extraordinario y sorprendente de las relaciones posibles entre subordinados y un 
superior. 
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1.3.2. Rotación de personal 
Flores, Abreu y Badii (2008) definen la rotación de personal en cuanto a salidas y 
entradas de personal: 
La rotación de personal puede estar destinada a dotar al sistema con 
nuevos recursos (mayores entradas que salidas) para impulsar las 
operaciones y acrecentar los resultados o reducir el tamaño del sistema 
(mayores salidas que entradas) para disminuir las operaciones y los 
resultados. (p. 77-78) 
Según los autores, la rotación de personal puede contar con dos estrategias por 
parte de la organización. Una consiste en que se realicen mayores ingresos de 
personal para la realización de mayor número de operaciones, y la otra, consistiría 
en reducir la salida del personal, a fin de reducir la cantidad de operaciones a 
ejecutar, lo mismo que los resultados a obtener. 
Grijalva (2002) señala que: 
El término de rotación de recursos humanos es la fluctuación de personal 
entre una organización y su ambiente; es decir, el intercambio de 
personas entre la organización y el ambiente es definido por el volumen 
de personas que ingresan y que salen de la organización. 
(p. 18) 
La rotación de personal es la consecuencia de fenómenos externos e 
internos, se puede citar con un fenómeno externo la oferta de trabajo por 
los competidores en el medio, y para determinar los fenómenos internos 
se tiene que hacer entrevistas de desvinculación a los trabajadores que 
se separen de la empresa y buscar dentro de la organización datos que 
no haya proporcionado el trabajador. (p. 20) 
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Se define rotación como el flujo de colaboradores dado entre una organización y su 
contexto, siendo el volumen de personas que salen y entran de ella, como 
fenómeno que se produce por causas internas y externas, para lo cual es necesario 
preguntar al colaborador y también observar a la organización. 
Según Robbins (2000, p. 343), 
La rotación de personal es el retiro voluntario e involuntario permanente 
de una organización. Puede ser un problema, debido al aumento de los 
costos de reclutamiento, de selección, de capacitación y de los 
trastornos laborales. No se puede eliminar, pero se puede minimizar, 
sobre todo entre los empleados con un alto nivel de desempeño y de los 
difíciles de reemplazar. 
Así vista, la rotación consiste en retirarse de forma voluntaria o involuntaria de una 
organización, es decir, por decisión del colaborador o por haber infringido alguna 
norma. Este hecho supone una dificultad para la organización pues implica costos 
para volver a contratar al personal, capacitarle y que se integre con el personal ya 
existente. Sin embargo, a pesar de que no es posible de evitar la rotación cuando 
es voluntaria o por falta de un buen desempeño cuando es involuntaria, puede 
reducirse si los colaboradores muestran un alto desempeño y si sus características 
son difíciles de hallar mediante una nueva selección. 
Las causas de rotación de personal, según Flores, Abreu y Badii (2008) son: 
Insatisfacción laboral 
La insatisfacción laboral es la "situación que no son del agrado del trabajador" 
(Flores, Abreu y Badii, 2008, p. 90) 
La insatisfacción laboral abarca estados situacionales que "reflejan las pocas 
posibilidades de superación y promoción que les brinda la entidad y también 
inconformidad con los métodos y estilos de dirección. Así como los escasos 
32 
beneficios, servicios y prestaciones que se les brindan por pertenecer a la entidad 
en cuestión". 
Por su parte, Amaya (2010) define insatisfacción laboral como: 
respuesta negativa del trabajador hacia su propio trabajo. Esta respuesta 
negativa o rechazo dependerá, en gran medida, de las condiciones 
laborales y de la personalidad de cada persona y hace referencia al 
estado de intranquilidad, de ansiedad o incluso depresivo al que puede 
llegar una persona que se encuentra insatisfecha laboralmente (pp. 68-
69) 
Baja remuneración 
De acuerdo a Flores, Abreu y Badii, (2008), la baja remuneración se da "cuando las 
actividades que el trabajador desarrolla tienen un valor mayor al que le paga la 
empresa" (p. 90) 
"consideran que el sistema de pago vigente no se corresponde con el esfuerzo 
realizado y con los resultados obtenidos sobre todo en trabajos manuales y 
altamente monótonos" 
Rionda (2001), considerando la teoría de Samuelson, en la que la economía se 
califica como "la cola mueve al perro", señala sobre la baja remuneración que: 
según sea la extensión de la fila de quienes solicitan empleo la 
remuneración baja, así el último en la fila es quien está dispuesto a 
admiitr la más baja remuneración a su trabajo puesto que compite con 
los primeros en la formación, y es éste quien establece la cuota de 
remuneración del resto (p. 36). 
Selección incorrecta 
Según Flores, Abreu y Badii, (2008), la selección incorrecta se da "cuando la 
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persona contratada no reúne el perfil adecuado para el puesto a desempeñar" (p. 
90). 
Esta selección se da cuando se presenta inestabilidad laboral, "lo que provoca que 
en muchos casos se realice una selección incorrecta de la persona que debe 
ocupar dicho puesto, pues no existen opciones, esto provoca que pasado cierto 
tiempo esa persona vuelva a fluctuar hacia otra organización" (Aguilar, 2015, p. 5) 
Castillo (2013) señala que: 
La selección incorrecta de un empleado para algún puesto en específico 
representa pérdidas en tiempo y dinero; estos dos elementos son 
básicos en cualquier empresa por pequeña que sea. A raíz de esto han 
surgido distintas técnicas para tratar de conseguir una metodología 
adecuada en la selección de personal, pero al tratarse de personas la 
situación se vuelve muy ambigua, por lo tanto las metodologías muchas 
veces fallan. (p. 7) 
Corrientes teóricas 
Según Arrioja (1993), hasta mediados de los años setenta, los estudios eran 
bivariados, considerando la relación entre la satisfacción del trabajo y la rotación. 
De otra parte, se presenta fuerte relación entre personalidad y permanencia en un 
trabajo, lo que también puede verse afectado según la percepción del contexto 
social, pues es muy diferente la percepción de un mexicano que la de un americano. 
También se consideró que la rotación no podría afectar la productividad, dada la 
constante de abundante mano de obra. 
De otra parte, existe abundante estudio que justifica la rotación del personal a causa 
de la insatisfacción, previa disponibilidad de empleo, pues sin ésta, no se dejaría el 
empleo. Entre las múltiples teorías, Hernández, Hernández y Mendieta (2013) 
consideran las siguientes: 
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Modelo de decisión de rotación 
Este modelo está conformado por varias teorías que sugieren la elección del 
individuo por irse de la organización, debido a la percepción individual sobre sus 
propios deseos en la ejecución del cambio y la facilidad con que pueda realizarlo. 
Aborda así de forma integral la rotación y está compuesto de dos conceptos: (a) La 
intención del colaborador de dejar la organización, (b) la percepción de 
oportunidades laborales externas (Hernández, Hernández y Mendieta, 2013). 
Modelo de Poder y Steers (1973): Destacan que cada individuo considera su propia 
situación de empleo bajo un prisma de expectativas sobre el trabajo, el sueldo, la 
promoción, la supervisión de sus superiores y las relaciones interpersonales que 
desarrolla con su grupo. 
Modelo de Price (1977): Considera las variables del salario y las relaciones 
laborales como elementos capaces de generar la satisfacción del colaborador. 
Engloba variables como el salario, la integración, la comunicación informal, la 
comunicación formal y la centralización. 
Modelo económico del trabajo de Hulin, Roznowski y Huachiya (1985): Señala el 
valor de la percepción desde la óptica del mercado laboral como elemento previo a 
la rotación del personal, mientras las estadísticas presentan un índice de 
desempleo capaz de pronosticar la rotación del personal. Proponen así que las 
alternativas de empleo son capaces de afectar satisfacción laboral. 
Modelo de medida estructural utilizando una muestra nacional de trabajadores 
(2001): Este modelo de Lambed, Hogan y Barton (2001) cuenta con cuatro 
variables: (a) características demográficas, (b) el medio ambiente laboral, (c) la 
satisfacción, y (d) la intención de rotación de personal. 
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1.4. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
1.4.1. Problema general 
¿Qué relación existe entre el comportamiento organizacional y la rotación del 
personal en el área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017? 
1.4.2. Problemas específicos 
• ¿Qué relación existe entre los procesos individuales y la rotación del personal 
en el área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017? 
• ¿Qué relación existe entre los procesos interpersonales y la rotación del 
personal en el área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017? 
• ¿Qué relación existe entre los procesos organizacionales y la rotación del 
personal en el área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017? 
1.5.JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO 
Las razones fundamentales para realizar la presente investigación se basan en los 
siguientes hechos: 
1.5.1. Justificación teórica 
Según Bernal (2010, p. 106), existe justificación teórica cuando el fin del estudio es 
crear reflexión y debate académico sobre el conocimiento existente, confrontar una 
teoría, contrastar resultados o hacer epistemología del conocimiento existente. La 
justificación teórica se dio en la aplicación de los conceptos y teorías relacionadas 
a comportamiento organizacional y rotación de personal, con el fin de hallar 
respuestas a las circunstancias que se presentan y afectan el área de comercial de 
una entidad financiera. Hoy en día, existen modelos teóricos que colocan al 
comportamiento organizacional como centro de interés para desarrollar fortalezas 
competitivas, puesto que permite identificar las falencias de la empresa y proponer 
mejoras en los procesos organizacionales. 
1.5.2. Justificación práctica 
Bernal (2010) apunta "Que una investigación tiene justificación práctica 
cuando su desarrollo ayuda a resolver un problema o, por lo menos, propone 
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estrategias que al aplicarse contribuirán a resolverlo" (p. 106). La investigación 
realizada sirve para el planteamiento de mejoras en el área comercial de la 
empresa financiera en estudio, con el fin de reducir la rotación de personal, lo 
que puede generar nuevas oportunidades en los servicios ofrecidos por la 
empresa. Los estudios realizados en la presente investigación constituyen 
sugerencias para ser aplicados en los procesos de mejora continua y 
evaluación de resultados de la empresa, contribuyendo así en el 
reconocimiento de ventajas frente a sus competidores. 
1.5.3. Justificación metodológica 
Menciona Bernal (2010, p. 107) que, en toda investigación científica, la justificación 
metodológica del estudio se da cuando el proyecto que se va a realizar propone un 
nuevo método o una nueva estrategia para generar conocimiento válido y confiable. 
En ese sentido, la investigación se inició debido a la problemática que existe en el 
área comercial, debido al comportamiento organizacional y la rotación de personal 
que afectan al área comercial en el Banco Financiero. Para alcanzar lo propuesto 
por los objetivos, se elaboraron cuestionarios para cada tema de estudio y de esta 
forma recoger la información sobre ambos, los cuales según su grado de 
confiabilidad son posibles de utilizar para estudios similares. 
1.5.4. Justificación económica 
Según Carrasco (2016) la justificación económica representa mejoras de índole 
económica para la población al ejecutarse una investigación, por lo cual la presente 
investigación se justifica pues el comportamiento organizacional ha sido de escaso 
estudio en el sector bancario, así como la rotación del personal. Su estudio, por 
tanto, involucra la productividad que se pone en juego en las empresas del sector. 
1.5.5. Justificación social 
Carrasco (2016) señala que la justificación social se da cuando los resultados de la 
investigación significan una mejora social. La investigación se justifica a nivel social 
pues sus alcances son de utilidad para la empresa en estudio que es el Banco 
Financiero, para sus colaboradores y clientes, como para empresas que trabajen 
en el mismo sector. 
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1.6. HIPÓTESIS 
1.6.1. Hipótesis general 
Existe relación entre el comportamiento organizacional y la rotación del personal en 
el área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
1.6.2. Hipótesis específicas 
e Existe relación entre los procesos individuales y la rotación del personal en el 
área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
e Existe relación entre los procesos interpersonales y la rotación del personal en 
el área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
e Existe relación entre los procesos organizacionales y la rotación del personal 
en el área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
1.7. OBJETIVOS 
1.7.1. General 
Identificar la relación que existe entre el comportamiento organizacional y la 
rotación del personal en el área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
1.7.2. Específicos 
e Determinar la relación que existe entre los procesos individuales y la rotación 
del personal en el área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
e Establecer la relación que existe entre los procesos interpersonales y la 
rotación del personal en el área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 
2017. 
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o Determinar la relación que existe entre los procesos organizacionales y la 




2.1. MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 
2.1.1. Hipotético deductivo 
El método utilizado es hipotético deductivo porque de la verdad general se obtiene 
la verdad particular. Este método "es un procedimiento que toma unas 
aseveraciones en calidad de hipótesis y comprueba tales hipótesis deduciendo de 
ellas, en conjunto con otros conocimientos que ya poseemos, conclusiones que 
confrontamos con los hechos" (Hurtado y Toro, 2007, p. 75) 
2.2. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
2.2.1. No experimental y de corte transversal 
Para la presente investigación se aplicó el diseño no experimental, es decir, no 
realizándose manipulación de las variables, observándose los hechos o fenómenos 
de manera natural. Sobre el diseño no experimental, "La Investigación no 
experimental son estudios que se realizan sin la manipulación deliberada de 
variables y en los que solo se observan los fenómenos en su ambiente natural para 
después analizarlos" (Hernández, Fernández y Bautista, 2010, p. 165). 
Es transversal porque "recolectan datos en un solo momento, en un tiempo único" 
(Hernández, 2014). 
El enfoque es cuantitativo porque "Nos brinda una gran posibilidad de réplica y un 
enfoque sobre puntos específicos de tales fenómenos, además de que facilita la 
comparación entre estudios similares" (Hernández et al, 2014, p.18). 
2.3. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
2.3.1. Tipo aplicada 
El tipo de investigación es aplicada porque "su finalidad es la solución de problemas 
prácticos para transformar las condiciones de un hecho que nos preocupa" 
(Palomino, Peña, Zevallos y Orizano, 2015, p. 104). Es decir, se orienta a poner en 
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práctica la teoría para mejorar la realidad en estudio. 
2.3.2. Nivel descriptivo correlacional 
El nivel de investigación es descriptivo correlaciona]. 
Es descriptivo porque según Hernández, Fernández y Baptista (2014) señalan que 
"el estudio descriptivo busca en especificar las propiedades, las características y 
los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro 
fenómeno que se someta al análisis" (p. 92). 
La investigación es correlaciona! porque "Permiten evaluar el grado de asociación 
entre dos o más variables, en los estudios correlaciónales primero se miden cada 
una de estas, y después cuantifican, analizan y establecen las vinculaciones" 
(Hernández et al., 2014, p. 93). Esto significa que se medirá la asociación existente 
entre las variables comportamiento organizacional y rotación de personal. 
02 
Donde: 
M = Muestra 
01 = Observación de la V.1 
02 = Observación de la V. 2 
r = Correlación entre dichas variables 
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2.4. VARIABLES, OPERACIONALIZACIÓN 
2.4.1. Variables 
Comportamiento organizacional 
"El comportamiento organizacional es un campo de estudio que investiga el efecto 
que tienen los individuos, los grupos y la estructura sobre el comportamiento dentro 
de las organizaciones, con el propósito de aplicar dicho conocimiento para mejorar 





Rotación de personal 
"La rotación de personal puede estar destinada a dotar al sistema con nuevos 
recursos (mayores entradas que salidas) para impulsar las operaciones y 
acrecentar los resultados o reducir el tamaño del sistema (mayores salidas que 
entradas) para disminuir las operaciones y los resultados". (Flores, Abreu y Badii, 







Tabla 2. Operacionalización de variables. 










organizacional es un campo 
de estudio que investiga el 
efecto 	que 	tienen 	los 
individuos, los grupos y la 
estructura 	sobre 	el 
comportamiento dentro de las 
organizaciones, 	con 	el 
propósito 	de aplicar dicho 
conocimiento para mejorar la 
efectividad 	de 	las 
organizaciones". (Robbins y 
Judge, 	Comportamiento 

























"A nivel individual, los procesos incluyen las 
emociones y los estados de ánimo, que influyen 
en la productividad, desempeño, ausentismo, 
actitudes, 	rotación y estrés." 	(Robbins y 












9, 1 0, 
Malo 
( 43 - 58) 
Regular 
( 59- 74) 
Bueno 
( 75 -91 	) Procesos interpersonales 
°A nivel grupal, abarcan la productividad, 
desempeño, normas, así como también la 











'a nivel organizacional se encuentran la 
productividad, 	desempeño, 	rotación, 
supervivencia y satisfacción" (Robbins y 













"La 	rotación 	de 	personal 
puede estar destinada a dotar 
al 	sistema 	con 	nuevos 
recursos (mayores entradas 
que salidas) para impulsar las 
operaciones y acrecentar los 
resultados 	o 	reducir 	el 
tamaño del sistema (mayores 
salidas que entradas) 	para 
disminuir las operaciones y 
los 	resultados". 	(Flores, 
Abreu y Badil, Factores que 
originan 	la 	rotación 	de 
personal en las 	empresas 
mexicanas, 2008, p. 77-78) 
La 	rotación 	de 
personal a través de 
sus i 	ti f 	.ó causas 
















"situación que no son del 	agrado del 
trabajador" (Flores, Abreu y Badii, 2008, p. 
90) 
• Desagrado del trabajador 
• Posibilidades de superación 
• Posibilidades de promoción 
• Inconformidad de métodos 
de dirección 
• Inconformidad de estilos de 
dirección 
• Escasos beneficios 
• Escasos servicios 
• Escasas prestaciones 
Cuestionario 










( 43 - 58) 
Media 
( 59-74 ) 
Alta 
"Baja remuneración 
cuando las actividades que el trabajador 
desarrolla tienen un valor mayor al que le 
paga la empresa" (Flores, Abreu y Badil, 
2008, p. 90) 
• Incoherencia 	con 	el 
esfuerzo 





"cuando la persona contratada no reúne el 
• Perfil inadecuado 








perfil 	adecuado 	para 	el 	puesto 	a 
desempeñar (Flores, Abreu y Badil, 2008, 
p. 90) 
• Ausencia de opciones 
• Pérdida de tiempo 
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La población "trata de los elementos o individuos en los cuales se ha considerado 
ciertos criterios de inclusión para, posteriormente, obtener una muestra" 
(Valderrama, 2015, p. 183). La población de estudio estuvo conformada por todos 
los colaboradores del Banco Financiero, Lima Norte, que son un total de 60 
empleados. 
2.5.2. Muestra 
Según Valderrama (2015, p. 184), la muestra "es un subconjunto representativo de 
un universo o población". La muestra estuvo conformada por 52 colaboradores del 
Banco Financiero, Lima Norte. 
NZ2 p (1- p) 
n - 
(N - 1) e2 + Z2 p (1 - p) 
Donde: 
N = 60 (tamaño poblacional) 
Z = Nivel de confianza (95% = 1.96) 
p = Proporción = 0.5 (Cuando no se conoce estudios anteriores o la prueba piloto 
y por lo tanto el valor pertenece al criterio conservador). 
e = error máximo aceptable = 0.05 
Reemplazando: 
60 * (1.96)2 * 0.5 (1- 0.5) 
n= 
(60 -1) * 0.052 + (1.96)2 * 0.5* (1- 0.5) 
60 x 3.8416 x 0.5 x 0.5 
n= 





Total 	Sub Total 
25 24 
35 	 28 




n = 52 colaboradores 
Tabla 3. Muestra poblacional de los colaboradores del Banco Financiero, Lima 
Norte. 
Fuente: Banco Financiero (2017). 
Los criterios de inclusión fueron: 
• Todos los colaboradores del Banco Financiero ubicados en las agencias de 
Comas y Fiar, pertenecientes a Lima Norte. 
Los criterios de exclusión: 
• Colaboradores que no asistan el día en el que se aplicaron los cuestionarios de 
encuesta. 
2.5.3. Muestreo 
El muestreo fue probabilístico. Al respecto, señala Valderrama (2015, p. 189) que 
"se escogen al azar los miembros del universo hasta completa el tamaño muestral 
previsto". 
2.6. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS, VALIDEZ Y 
CONFIABILIDAD 
Hernández et al. (2014), señala que recolectar datos "implica elaborar un plan 
detallado de procedimientos que nos conduzcan a reunir datos con un propósito 
específico" (p. 274). En el caso específico de esta investigación, los datos se 
recolectarán a través de la aplicación del instrumento como es la encuesta, 
escogidos para esta actividad. 
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2.6.1. Técnica de recolección de datos 
La técnica es la encuesta, que según Grande y Abascal (2011) es: 
Una técnica primaria de obtención de información sobre la base de un 
conjunto objetivo, coherente y articulado de preguntas, que garantiza 
que la información proporcionada por una muestra pueda ser analizada 
mediante métodos cuantitativos y los resultados sean extrapolables con 
determinados errores y confianzas a una población. (p. 14) 
2.6.2. Instrumento de recolección de datos 
El instrumento que se utilizó para la recolección de datos fue el cuestionario. Según 
Grande (2011) un cuestionario "es un conjunto articulado y coherente de preguntas 
para obtener la información necesaria para poder realizar la investigación que la 
requiere" (p. 189). 
Para la medición de la variable comportamiento organizacional se elaboró un 
cuestionario con 23 ítems con preguntas cerradas y respuestas según escala de 
Likert en cinco respuestas: (1) Nunca, (2) casi nunca, (3) a veces, (4) casi siempre 
y (5) siempre. Estas respuestas fueron categorizadas en nivel malo, nivel regular y 
nivel bueno de acuerdo a Robbins y Judge (2013). 
En cuanto a la medición de la variable rotación de personal, se creó un cuestionario 
que constó de 20 preguntas cerradas, con cinco opciones de respuesta: (1) Nunca, 
(2) casi nunca, (3) a veces, (4) casi siempre y (5) siempre. Para este caso las 
respuestas se categorizaron en nivel rotación baja, rotación media y rotación alta. 
2.6.2.1. Baremos de medición para cada variable 
Tabla 4. Baremo para la variable comportamiento organizacional 
Variable 1 	Dimensión 1 Dimensión 2 	Dimensión 3 
33-82 	 13-36 
	
7-27 	 9-23 
Tabla 5. Baremo para la variable rotación de personal 
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Variable 2 	Dimensión 1 Dimensión 2 	Dimensión 3 
32-77 	 20-50 
	
2-8 	 6-22 
2.6.3. Validez 
Según Grande y Abascal (2011) un cuestionario "es un conjunto articulado y 
coherente de preguntas para obtener la información necesaria para poder realizar 
la investigación que la requiere". (p. 189) 
En ese sentido, se aplicó la validación de contenido mediante juicio de expertos 
para los instrumentos que miden ambas variables. Los expertos brindaron la 
validación por medio de certificado de validez que se encuentran en el Anexo 3. 
Asimismo, se muestra en la tabla 4. 
Tabla 6. Val/dadores y resultado de expertos. 
N° Validadores Resultados 
1 Dra. Gonzales Moncada , Teresa 65% 
2 Mg. Torres Oporto, Héctor Manuel 70% 
3 Dr. Menacho Rivera, Alejandro 75% 
Conclusión Aplicable 
Fuente: Elaboración propia. 
2.6.4. Confiabilidad 
Para medir el nivel de confiabilidad del instrumento de medición las variables 
comportamiento organizacional y rotación de personal, se aplicó la consistencia 
interna mediante el Alfa de Cronbach. Según Grande y Abascal (2011) sostiene que 
el coeficiente Alfa de Cronbach "es una prueba muy utilizada para pronunciarse 
sobre la fiabilidad de una escala. Mide en un momento del tiempo y sin necesidad 
de hacer repeticiones, la correlación esperada entre la escala actual y otra forma 
alternativa". (p. 244) 
Recolectados los datos, se procesaron y se obtuvieron los resultados siguientes: 
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Tabla 7. Estadísticos de fiabilidad del instrumento para medir la variable 
comportamiento organizacional. 
 
Alfa de Cronbach 
0, 783 
  
N de elementos 
23 
 
    
      
En la tabla anterior se muestra la fiabilidad o consistencia interna del instrumento 
es de 0,783 y, según la escala de valoración del Alfa de Cronbach, se determinó 
que el instrumento de medición es de consistencia alta. 
Tabla 8. Estadísticos de fiabilidad de/instrumento para medir la variable rotación 
de personal. 
 
Alfa de Cronbach 
0,834 
  
N de elementos 
20 
 
    
      
En la tabla anterior se muestra la fiabilidad o consistencia interna del instrumento 
es de 0,834 y, según la escala de valoración del Alfa de Cronbach, se determinó 
que el instrumento de medición es de consistencia muy alta. 
2.7. MÉTODOS DE ANÁLISIS DE DATOS 
Para el presente trabajo se utilizará un análisis estadístico descriptivo inferencial, 
porque se va a contrastar las hipótesis. 
Se aplicó el coeficiente de correlación de Rho de Spearman, estadístico que 
cuantifica la correlación con valores que oscilan entre -1 y 1. 
Este coeficiente es una medida de asociación lineal que utiliza los rangos, números 
de orden, de cada grupo de sujetos y compara dichos rangos. 
6Y  d? 
, 3 
ra V22 - ) 
en donde d i = r xi — r yi es la diferencia entre los rangos de X e Y. 
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2.8. ASPECTOS ÉTICOS 
La investigación se realizó con datos proporcionados por la empresa bancaria en 
estudio, se respetó por tanto los datos consignados, siendo estos reales y fieles en 
su naturaleza respecto de la recolección de datos mediante aplicación de 
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3.1. DATOS DESCRIPTIVOS 
3.1.1. De la variable comportamiento organizacional 
Tabla 9. Distribución de frecuencia según la variable comportamiento 
organizacional. 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Válido Malo 42 80.8 80.8 
Regular 2 3.8 84.6 
Bueno 8 15.4 100.0 
Total 52 100.0 
Fuente: Colaboradores del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
Comportamiento Organizacional 
Figura 1. Distribución de frecuencia según la variable comportamiento 
organizacional. 
Fuente: Colaboradores del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
Interpretación: Según comportamiento organizacional, observamos en la 





Banco Financiero de las agencias Lima Norte 2017, 42 colaboradores (80,77%) se 
ubican en un nivel malo; 8 colaboradores (15,38%) se encuentran en el nivel bueno; 
y 2 colaboradores (3,85%) están en el nivel regular. 
Tabla 10. Distribución de frecuencia según la dimensión procesos individuales. 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Válido Malo 27 51.9 51.9 
Regular 18 34.6 86.5 
Bueno 7 13.5 100.0 
Total 52 100.0 
Fuente: Colaboradores del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
Procesos Individuales 
Figura 2. Distribución de frecuencia según la dimensión procesos individuales. 
Fuente: Colaboradores del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
Interpretación: En procesos individuales se puede visualizar que en la distribución 
de frecuencia de un total de 52 colaboradores encuestados del Banco Financiero 








nivel malo; 18 colaboradores (34,62%) se aprecian en el nivel regular; y 7 
colaboradores (13,46%) se hallan en un nivel bueno. 
Tabla 11. Distribución de frecuencia según la dimensión procesos interpersonales. 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Válido Malo 38 73.1 73.1 
Regular 6 11.5 84.6 
Bueno 8 15.4 100.0 
Total 52 100.0 
Fuente: Colaboradores del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
Procesos Interpersonales 
Figura 3. Distribución de frecuencia según la dimensión procesos interpersonales. 
Fuente: Colaboradores del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
Interpretación: En procesos interpersonales se puede visualizar que en la 
distribución de frecuencia de un total de 52 colaboradores encuestados del Banco 















encuentran en un nivel malo; 8 colaboradores (15,38%) se aprecian en el nivel 
bueno; y 6 colaboradores (11,54%) se hallan en el nivel regular. 
Tabla 12. Distribución de frecuencia según la dimensión procesos 
organizacionales. 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Válido Malo 32 61.5 61.5 
Regular 16 30.8 92.3 
Bueno 4 7.7 100.0 
Total 52 100.0 
Fuente: Colaboradores del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
Procesos Organizacionales 
Figura 4. Distribución de frecuencia según la dimensión procesos organizacionales. 
Fuente: Colaboradores del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
Interpretación: En procesos organizacionales se puede visualizar que en la 
distribución de frecuencia de un total de 52 colaboradores encuestados del Banco 
Financiero de las agencias Lima Norte 2017, 32 colaboradores (61,54%) se 
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Atta Elap 
Rotacion de Personal 
_J 
encuentran en un nivel malo; 16 colaboradores (30,77%) se aprecian en el nivel 
regular; y 4 colaborador (7,69%) se halla en el nivel bueno. 
3.1.2. De la variable rotación de personal 
Tabla 13. Distribución de frecuencia según la variable rotación de personal. 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Válido Baja 44 84.6 84.6 
Media 0.0 0.0 
Alta 8 15.4 100.0 
Total 52 100.0 
Fuente: Colaboradores del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
Rotacion de Personal 
Figura 5. Distribución de frecuencia según la variable rotación de personal. 
Fuente: Colaboradores del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
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Insatisfaccion Personal 
Interpretación: Según rotación de personal, observamos en la distribución de 
frecuencia que de un total de 52 colaboradores encuestados del Banco Financiero 
de las agencias Lima Norte 2017, 44 colaboradores (84,62%) se ubican en un nivel 
bajo; 8 colaboradores (15,38%) se encuentran en el nivel alto; y ningún colaborador 
están en el nivel medio. 
Tabla 14. Distribución de frecuencia según la dimensión insatisfacción laboral. 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Válido Baja 43 82.7 82.7 
Media 1 1.9 84.6 
Alta 8 15.4 100.0 
Total 52 100.0 
Fuente: Colaboradores del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
Insatisfacción Personal 
Figura 6. Distribución de frecuencia según la dimensión insatisfacción laboral. 






Media 	 Alta 
Baja Remuneración 
Interpretación: En insatisfacción laboral se puede visualizar que en la distribución 
de frecuencia de un total de 52 colaboradores encuestados del Banco Financiero 
de las agencias Lima Norte 2017, 43 colaboradores (82,69%) se encuentran en un 
nivel bajo; 8 colaboradores (15,38%) se aprecian en el nivel alto; y 1 colaborador 
(1,92%) se hallan en el nivel medio. 
Tabla 15. Distribución de frecuencia según la dimensión baja remuneración. 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Válido Baja 18 34.6 34.6 
Media 24 46.2 80.8 
Alta 10 19.2 100.0 
Total 52 100.0 
Fuente: Colaboradores del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
Baja Remuneración 
Figura 7. Distribución de frecuencia según la dimensión baja remuneración. 















Baja 	 Media 
Seleccion Incorrecta 
Interpretación: En baja remuneración se puede visualizar que en la distribución 
de frecuencia de un total de 52 colaboradores encuestados del Banco Financiero 
de las agencias Lima Norte 2017, 24 colaboradores (46,15%) se encuentran en un 
nivel medio; 18 colaboradores (34,62%) se aprecian en el nivel bajo; y 10 
colaboradores (19,23%) se ve en el nivel alto. 
Tabla 16. Distribución de frecuencia según la dimensión selección incorrecta. 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
Válido Baja 28 53.8 53.8 
Media 17 32.7 86.5 
Alta 7 13.5 100.0 
Total 52 100.0 
Fuente: Colaboradores del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
Figura 8. Distribución de frecuencia según la dimensión selección incorrecta. 
Fuente: Colaboradores del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
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Interpretación: En selección incorrecta se puede visualizar que en la distribución 
de frecuencia de un total de 52 colaboradores encuestados del Banco Financiero 
de las agencias Lima Norte 2017, 28 colaboradores (53,85%) se encuentran en un 
nivel bajo; 17 colaboradores (32,69%) se aprecian en el nivel medio; y 7 
colaboradores (13,46%) se hallan en el nivel alto. 
3.2.CONTRASTE DE HIPÓTESIS 
3.2.1. Hipótesis General 
Existe relación entre el comportamiento organizacional y la rotación del personal en 
el área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
Hipótesis nula (Ho) 
Ho: No existe relación entre el comportamiento organizacional y la rotación del 
personal en el área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
Hipótesis alternativa (Hl) 
Hi: Existe relación entre el comportamiento organizacional y la rotación del 
personal en el área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
Tabla 17. Correlación entre las variables comportamiento organizacional y rotación 
del personal. 
	
Comportamiento 	Rotación de 
Organizacional personal  
Rho de 	C. O. Coeficiente de correlación 	 1,000 	,912** 
Spearman Sig. (bilateral) 	 ,000 
N 	 52 	 52 
R.P. 	Coeficiente de correlación 	 ,912** 1,000 
Sig. (bilateral) 	 ,000 
N 	 52 	 52 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: En la tabla se aprecia el coeficiente de correlación de Spearman r 
= 0,912 señalando así que existe una correlación significativa entre las variables 
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comportamiento organizacional y rotación de personal; y como el resultado de la 
correlación de Spearman muestra el nivel de significancia (sig = 0.000) que es 
menor que el p valor 0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta 
la hipótesis alternativa (Hl) existe relación significativa entre el comportamiento 
organizacional y la rotación del personal en el área comercial del Banco Financiero, 
Lima Norte 2017. El resultado se interpreta como una correlación moderada, en 
consecuencia, puede decirse que existe en la muestra de colaboradores de la 
agencia Lima Norte del Banco Financiero una tendencia a que un mayor nivel de la 
variable comportamiento organizacional se incremente el nivel de rotación de 
personal. 
3.2.2. Hipótesis Específica 1 
Existe relación entre los procesos individuales y la rotación del personal en el área 
comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
Hipótesis nula (Ho) 
Ho: 
	
	No existe relación entre los procesos individuales y la rotación del personal 
en el área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
Hipótesis alternativa (Hl) 
Hi: 	Existe relación entre los procesos individuales y la rotación del personal en 
el área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
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Tabla 18. Correlación entre la dimensión procesos individuales y la rotación de 
personal. 





















Coeficiente de correlación 
Sig. (bilateral) 
N 
Coeficiente de correlación 
Sig. (bilateral) 
N 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: En la tabla se aprecia el coeficiente de correlación de Spearman r 
= 0,658 señalando así que existe una correlación significativa entre la dimensión 
procesos individuales y la variable rotación de personal; y como el resultado de la 
correlación de Spearman muestra el nivel de significancia (sig = 0.000) es menor 
que el p valor 0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la 
hipótesis alternativa (Hl) que señala que existe una relación significativa entre los 
procesos individuales y la rotación del personal en el área comercial del Banco 
Financiero, Lima Norte 2017. El resultado se interpreta como una correlación 
moderada, en consecuencia, puede decirse que existe en la muestra de 
colaboradores de la agencia Lima Norte del Banco Financiero una tendencia a que 
un mayor nivel de la dimensión procesos individuales se incremente el nivel de 
rotación de personal. 
3.2.3. Hipótesis Específica 2 
Existe relación entre los procesos interpersonales y la rotación del personal en el 
área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
Hipótesis nula (Ho) 
Ho: 	No existe relación entre los procesos interpersonales y la rotación del 
personal en el área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
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Hipótesis alternativa (Hi) 
Hl: Existe relación entre los procesos interpersonales y la rotación del personal 
en el área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
Tabla 19. Correlación entre la dimensión procesos interpersonales y la variable 











Rho de 	Procesos 	Coeficiente de correlación 
Spearman Interpersonales Sig. (bilateral) 
N 
Rotación 	de Coeficiente de correlación 	,804** 
	
1,000 






** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: En la tabla se aprecia el coeficiente de correlación de Spearman r 
= 0,804 señalando así que existe una correlación significativa entre la dimensión 
procesos interpersonales y la variable rotación de personal; y como el resultado de 
la correlación de Spearman muestra el nivel de significancia (sig = 0.000) es menor 
que el p valor 0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la 
hipótesis alternativa (1-11) Existe una relación significativa entre los procesos 
interpersonales y la rotación del personal en el área comercial del Banco 
Financiero, Lima Norte 2017. El resultado se interpreta como una correlación 
moderada, en consecuencia, puede decirse que existe en la muestra de 
colaboradores de la agencia Lima Norte del Banco Financiero una tendencia a que 
un mayor nivel de la dimensión procesos interpersonales se incremente el nivel de 
rotación de personal. 
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3.2.4. Hipótesis Específica 3 
Existe relación entre los procesos organizacionales y la rotación del personal en el 
área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
Hipótesis nula (Ho) 
Ho: No existe relación entre los procesos organizacionales y la rotación del 
personal en el área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
Hipótesis alternativa (Hl) 
Hi: Existe relación entre los procesos organizacionales y la rotación del personal 
en el área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
Tabla 20. Correlación entre la dimensión procesos organizacionales y la variable 
rotación de personal. 
Procesos 	Rotación de 
Organizacionales personal  
Rho de 	Procesos 	Coeficiente 	de 	1,000 	,629** 
Spearman Organizacionales correlación 
Sig. (bilateral) ,000 
N 	 52 	52 
Rotación 	de Coeficiente 	de 	,629** 	1,000 
personal correlación 
Sig. (bilateral) ,000. 
N 	 52 	52 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: En la tabla se aprecia el coeficiente de correlación de Spearman r 
= 0,629 señalando así que existe una correlación significativa entre la dimensión 
procesos organizacionales y la variable rotación de personal; y como el resultado 
de la correlación de Spearman muestra el nivel de significancia (sig = 0.000) es 
menor que el p valor 0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta 
la hipótesis alternativa (1-11) Existe una relación significativa entre los procesos 
organizacionales y la rotación del personal en el área comercial del Banco 
Financiero, Lima Norte 2017. El resultado se interpreta como una correlación 
moderada, en consecuencia, puede decirse que existe en la muestra de 
colaboradores de la agencia Lima Norte del Banco Financiero una tendencia a que 
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un mayor nivel de la dimensión procesos organizacionales se incremente el nivel 
de rotación de personal. 
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V. D1SCUS c5m 
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Para el cumplimiento de los objetivos se procedió a la recolección de datos y a su 
procesamiento estadístico para el respectivo análisis. De tal forma, que se logró 
identificar la relación que existe entre el comportamiento organizacional y la 
rotación del personal en el área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017. 
Sobre la hipótesis general, se obtuvo que en cuanto al valor del coeficiente de 
correlación de Spearman, este tiene un valor de r = 0.912 entre las variables 
comportamiento organizacional y rotación del personal, mostrando que existe una 
relación positiva y con un nivel de correlación muy alta. Esta correlación se cumple 
en el tipo de: "a mayor X", "mayor Y", sin razón de causalidad, es decir que mientras 
más se desarrolla el comportamiento organizacional en los colaboradores del 
Banco Financiero, Lima Norte, mayor será la probabilidad de rotación del personal. 
Muriel, C. (2014) investigó sobre el Comportamiento Organizacional y el 
desempeño docente en las Instituciones educativas del nivel inicial de la Red 11 
UGEL 02; 2014, encontrando que el comportamiento organizacional se relaciona 
directa y significativamente con el desempeño docente en las instituciones 
Educativas del nivel inicial de la Red 11 de la UGEL 02- 2014 según con el 
coeficiente de correlación de Spearman "p=564 y un nivel significativo. Así se halló 
que existe relación directa significativamente alta, entre la conducta individual y el 
desempeño docente en las Instituciones educativas del nivel inicial de la Red 11 
UGEL 02; 2014" según su evidencia con el coeficiente de correlación de Speaman 
(r = 699) y un nivel de significancia igual a (p = 000). Con ello, se confirma los 
resultados encontrados, el comportamiento organizacional se relaciona con la 
rotación de personal. 
Al respecto, Portales, C., Araiza, Z. y Velarde, E. (2010) en el artículo científico La 
satisfacción laboral y la rotación de personal en una mediana empresa del sector 
transportista, señaló que los colaboradores de la empresa se encuentran 
satisfechos con la labor que realizan, percibiendo tal labor como reto atractivo, con 
una justa remuneración y en condiciones a favor de cada uno en el desempeño de 
sus funciones, logrando las metas de la organización y las propias. Se obtuvo 
asimismo una rotación alta de personal, que se ve afectada por el contrato de 
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nuevos operadores a la línea de mini-camiones. Sin considerarlos, la empresa 
muestra contar con la retención del personal de calidad, optándose sólo por 
cambiar a aquellos colaboradores que muestran distorsión en el desempeño y que 
se observó dificultar de corrección con la aplicación de un programa que fue 
económico y fácil de realizar para la empresa. 
También Tapia, A. (2010) en la tesis Estudio del comportamiento organizacional en 
la empresa Envíos América, señala que frente a situación que presenta la empresa 
se requiere eliminar el desinterés y la apatía, como también la insatisfacción laboral 
a fin de aumentar la productividad aplicando estrategias de cambio basadas en el 
desarrollo organizacional, benchmarking y empowerment, mediante técnicas de 
intervención que consisten en sensibilización, asertividad, creatividad y 
pensamiento laboral. 
En cuanto a la primera hipótesis específica, sus resultados de medición, 
procesados estadísticamente, indican que la correlación se produce con un valor 
de r = 0,658 entre los procesos individuales y la rotación del personal, mostrando 
que existe una relación positiva y significativa en los colaboradores del Banco 
Financiero, Lima Norte. El hallazgo señala una relación alta entre los procesos 
individuales y la rotación del personal en los colaboradores, quedando claro que si 
existiese mayores procesos individuales se daría mayor rotación del personal. 
Sobre este aspecto, apunta Monserrat, I. (2010) en la tesis Estrategias para 
disminuir la rotación de personal en el área de cajas y autoservicio de Papelera 
Davo S.A. de C. V., que el personal muestra preferencia por horarios fijos, pues así 
pueden organizar su tiempo para realizar estudios u otras actividades. Señalan 
además que les gustaría mayor motivación con incrementos de sueldo o saber si 
están haciendo correctamente sus labores con felicitación incluida. Para la 
motivación sugieren cursos de capacitación, incluso como aportantes del monto 
económico del curso, por ejemplo manejo de computadoras. Dentro de las 
estrategias de rotación de personal se sugirieron cambios en la organización, 
estrategias monetarias, estrategias de comunicación y estrategias de motivación y 
crecimiento. 
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Respecto de los resultados de la segunda hipótesis específica otorgan una relación 
r = 0,804 entre los procesos interpersonales y la rotación del personal, mostrando 
que existe una correlación entre las variables de estudio de tipo positivo, de nivel 
muy alto, ello permite deducir que a mayor procesos interpersonales mayor será la 
rotación del personal. 
Sobre el resultado, Ccollana, Y. (2014) realizó el artículo científico titulado Rotación 
del personal, absentismo laboral y productividad de los trabajadores, refiere que se 
presenta una relación significativa entre la rotación de personal y el absentismo con 
la productividad de los operadores de la empresa. Sin embargo, ambas variables 
no inciden directamente en la productividad. Cuando se observa la relación entre 
absentismo laboral y productividad se halló relación significativa. Ello se debe a que 
si un operario no llega a presentarse en su puesto, es reemplazo por otro operario 
cubriendo con horas extras para compensar la ausencia del operario absentista. 
En referencia a la tercera y última hipótesis específica, se presentan como 
resultados en el valor del coeficiente de correlación de Spearman, r = 0,658 entre 
los procesos organizacionales y la rotación del personal, observando que el tipo de 
correlación es positiva, de nivel alto, por lo tanto se observa que a mayores 
procesos organizacionales mayor será la rotación del personal. 
Teniendo tal resultado, Domínguez, R. y Sánchez, F. (2013) en la tesis Relación 
entre la rotación de personal y la productividad y rentabilidad de la empresa Cotton 
Textil S. A. A. — Planta Trujillo 2013, refiere que mediante regresión lineal múltiple, 
se obtuvo resultados que confirman la hipótesis, presentándose una relación 
inversamente proporcional entre rotación de personal y productividad. Se observó 
relación directamente proporcional entre rotación de obreros y rentabilidad 
afectándola, mientras la rotación del empleado tiene un impacto menor en la 
relación con la rentabilidad. En cuanto a la productividad, ésta sí se ve afectada por 
el grado de rotación del obrero, y sin impacto por parte del empleado. Más de la 
mitad de trabajadores no se mostró satisfecho con su sueldo. La empresa carece 
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de política salarial para mantener motivados a los colaboradores. Por lo tanto, se 
contradice con los resultados de esta investigación. 
71 

Primera: Se determinó que existe una relación significativa (r = 912; p < 0,05) entre 
el comportamiento organizacional y la rotación del personal en el área comercial 
del Banco Financiero, Lima Norte 2017. El 80,77% se encuentra en nivel malo de 
comportamiento organizacional y el 84,62% en nivel bajo de rotación de personal y 
un 15,36% en nivel alto de rotación de personal. 
Segunda: Se determinó que existe una relación significativa (r = 658; p < 0,05) 
entre los procesos individuales y la rotación del personal en el área comercial del 
Banco Financiero, Lima Norte 2017. El 78,8% se encuentra en nivel bajo de 
procesos individuales. 
Tercera: Se determinó que existe una relación significativa (r = 804; p < 0,05) entre 
los procesos interpersonales y la rotación del personal en el área comercial del 
Banco Financiero, Lima Norte 2017. El 86,5% se encuentra en nivel bajo de 
procesos interpersonales. 
Cuarta: Se logró determinar que existe una relación significativa (r = 658; p < 0,05) 
entre los procesos organizacionales y la rotación del personal en el área comercial 




A la gerencia del Banco Financiero, Lima Norte, se recomienda mejorar el 
comportamiento organizacional corrigiendo los aspectos que vienen incomodando 
a los colaboradores en el desarrollo de sus funciones, para de esta manera 
mantener al personal y reducir las posibilidades de rotación del personal en el área 
comercial (Tabla 17). 
A la gerencia del Banco Financiero, Lima Norte, se sugiere realizar programas de 
estimulación al personal mediante incentivos para compensar el nivel bajo de 
procesos individuales que se desarrolla en la organización (Tabla 18). 
A los Jefes de Servicio de Oficina del Banco Financiero, Lima Norte, se recomienda 
desarrollar talleres para promover el trabajo en equipo, el buen desempeño y el 
conocimiento de las normas, para contrarrestar el nivel bajo de los procesos 
interpersonales y evitar la rotación del personal en el área comercial del Banco 
Financiero (Tabla 19). 
Al Área de Recursos Humanos del Banco Financiero, Lima Norte, se sugiere 
realizar la evaluación de la política institucional para mejorar los procesos 
organizacionales, puesto que el conjunto de colaboradores se identifica con la 
organización, así que es posible motivarlos con incentivos en remuneración o 
reconocimiento con la finalidad de reducir la rotación del personal en el área 
comercial del Banco Financiero (Tabla 20). 
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Anexo 1. Matriz de consistencia. TITULO: Comportamiento organizacional y rotación del personal en el área comercial del Banco 
Financiero, Lima Norte, 2017 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES 
PROBLEMA PRINCIPAL: 
¿Qué relación existe entre 
el 	comportamiento 
organizacional 	y 	la 
rotación del personal en el 
área comercial del Banco 
Financiero, 	Lima 	Norte 
2017? 
PROBLEMAS ESPECIFICOS: 
¿Qué relación existe entre 
los procesos individuales 
y la rotación del personal 
en el área comercial del 
Banco 	Financiero, 	Lima 
Norte 2017? 
¿Qué relación existe entre 
los 	procesos 
interpersonales 	y 	la 
rotación del personal en el 
área comercial del Banco 
Financiero, 	Lima 	Norte 
2017? 
¿Qué relación existe entre 
los 	procesos 
organizacionales 	y 	la 
rotación del personal en el 
área comercial del Banco 
Financiero, 	Lima 	Norte 
2017? 
OBJETIVO GENERAL: 
Identificar la relación que 
existe 	entre 	el 
comportamiento 
organizacional 	y 	la 
rotación del personal en el 
área comercial del Banco 
Financiero, 	Lima 	Norte 
2017 
OBJETIVOS ESPECIFICOS: 
Determinar la relación que 
existe entre los procesos 
individuales y la rotación 
del personal en el área 
comercial 	del 	Banco 
Financiero, 	Lima 	Norte 
2017. 
Establecer la relación que 
existe entre los procesos 
interpersonales 	y 	la 
rotación del personal en el 
área comercial del Banco 
Financiero, 	Lima 	Norte 
2017. 
Determinar la relación que 
existe entre los procesos 
organizacionales 	y 	la 
rotación del personal en el 
área comercial del Banco 
Financiero, 	Lima 	Norte 
2017. 
HIPOTESIS GENERAL: 
Existe 	relación 	entre 	el 
comportamiento 
organizacional 	y 	la 
rotación del personal en el 
área comercial del Banco 
Financiero, 	Lima 	Norte 
2017 
HIPOTESIS ESPECIFICAS: 
Existe relación entre los 
procesos individuales y la 
rotación del personal en el 
área comercial del Banco 
Financiero, 	Lima 	Norte 
2017. 
Existe relación entre los 
procesos 	interpersonales 
y la rotación del personal
en el área comercial del 
Banco 	Financiero, 	Lima 
Norte 2017. 
Existe relación entre los 
procesos 
organizacionales 	y 	la 
rotación del personal en el 
área comercial del Banco 
Financiero, 	Lima 	Norte 
2017, 
. 




































































• Desagrado del trabajador 
• Posibilidades de superación 
• Posibilidades de promoción 
• Inconformidad 	de 	métodos 	de 
dirección 
• Inconformidad de estilos de dirección 
• Escasos beneficios 
• Escasos servicios 


















• Incoherencia con el esfuerzo 












• Perfil inadecuado 
• Inestabilidad laboral 
• Ausencia de opciones 












Fuente: Elaboración propia. 
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Anexo 2. Instrumento de investigación. 
ENCUESTA DE COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL 





NIVEL DE INSTRUCCIÓN 
ESTAB CONTRATA SUPERIOR INSTITUTO 
INSTRUCCIONES. La información que nos proporciones será solo de conocimiento del 
investigador por tanto evalúe el Comportamiento Organizacional del Banco Financiero, en 
forma objetiva y veraz respondiendo las siguientes interrogantes. 
- Por favor no deje preguntas sin contestar. 
- Marca con un aspa en solo uno de los recuadros correspondiente a la escala siguiente: 
(1) NUNCA 
	
(2) CASI NUNCA 
	
(3) A VECES 
	
(4) CASI SIEMPRE (5) SIEMPRE 























1 2 3 4 5 
PROCESOS INDIVIDUALES r 
Productividad 
1 Las 	metas 	son 	alcanzadas 	en 	los 	tiempos establecidos por política institucional 1 2 3 4 5 
Desempeño 
2 
El desempeño laboral es el mínimo exigido por las 
normas de la empresa, pues se cumplen con las 
tareas asignadas 
1 2 3 4 5 
Ausentismo 
3 La asistencia es con responsabilidad, el que ingresa al "área trabaja" 1 2 3 4 5 
Actitudes 
4 Cuándo se ingresa al centro de trabajo, se saluda a los compañeros 1 2 3 4 5 
5 
Al realizar alguna labor, todos los miembros del área 
participan en su ejecución 1 2 3 4 5 
6 
Cuándo un colaborador desea aportar una idea, es 
escuchado 1 2 3 4 5 
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Rotación 
7 La rotación en el área se da por incidencias severas con los usuarios 1 2 3 4 5 
8 
Los colaboradores son ascendidos por la empresa 
cuando se evidencia que el trabajo realizado durante 
un periodo de tiempo ha sido el esperado 
1 2 3 4 5 
Estrés 
9 La jefatura se encarga de ejecutar reuniones de confraternidad con el objetivo de integrar al personal 1 2 3 4 5 
10 El trabajo a presión se comparte en forma equitativa entre los colaboradores del banco 1 2 3 4 5 
PROCESOS INTERPERSONALES 
Productividad 
11 Los 	resultados 	obtenidos 	son 	informados 	al colaborador que lo necesita 1 2 3 4 5 
Desempeño 
12 
El desempeño laboral mejora día a día por efecto del 
buen trabajo en equipo y la solidez de las relaciones 
interpersonales 
1 2 3 4 5 
Normas 
13 Se tiene establecido por norma la integración de los colaboradores para realizar actividades en equipo 1 2 3 4 5 
Satisfacción 
14 Laborar integrados en el área genera el cumplimiento de los objetivos 3 
15 
Si se ve afectado por un procedimiento errado, los 
supervisores 	operativamente 	se 	involucran 	para 
corregir la falla 
1 2 3 4 5 
PROCESOS ORGANIZACIONALES 
Productividad 
16 Se tiene establecida por política institucional las metas a cumplir de cada área y colaborador 1 2 3 4 5 
Desempeño 
17 La alta gerencia premia, estimula y motiva a los que obtienen el mejor desempeño 1 2 3 4 5 
Rotación 
18 Las directivas de la institución señalan con claridad las razones de rotación 1 2 3 4 5 
19 La antigüedad y efectividad determinan la rotación por jerarquía 1 2 3 4 5 
Supervivencia 
20 Las 	remuneraciones 	percibidas 	garantiza 	la supervivencia familiar? 1 2 3 4 5 
21 
La 	motivación 	por 	efectos 	de 	incentivos 	es 
proporcional a lo ejecutado, por ello los colaboradores 
tienen asegurada su supervivencia 
1 2 3 4 5 
Satisfacción 
22 En acto público se premia a los colaboradores que han alcanzado el objetivo establecido por la empresa 1 2 3 4 5 
23 Las tareas asignadas respetan el perfil y están en el manual de funciones del banco 1 2 3 4 5 
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ENCUESTA DE ROTACIÓN DE PERSONAL 
A continuación, le presentamos una serie de preguntas con el fin de conocer su opinión 
respecto a la rotación de personal. 
(1) NUNCA 
	
(2) CASI NUNCA 
	
(3) A VECES 
	
(4) CASI SIEMPRE (5) SIEMPRE 
N° DIMENSIONES/ITEMS ESCALA DE VALORACIÓN 

























1 2 3 4 5 
INSATISFACCIÓN LABORAL 
Desagrado del trabajador 
1 Las labores que se realizan en el Banco, son del agrado del trabajador 1 2 3 4 5 
2 El ambiente de trabajo en el Banco, es el que espera percibir el colaborador que recién ingresa 1 2 3 4 5 
Posibilidades de superación 
3 Existen oportunidades para crecer y superarse en el Banco 1 2 3 4 5 
4 
Existen 	en 	la 	empresa 	colaboradores 	cuyo 
crecimiento laboral es ejemplar "empezaron de 
abajo" 
1 2 3 4 5 
Posibilidades de promoción 
5 
Los colaboradores se muestran satisfechos, pues 
ante una necesidad laboral son promovidos antes 
de solicitar selección de personal externa 
1 2 3 4 5 
6 
Los colaboradores se muestran satisfechos, pues 
cuando un puesto de mayor nivel está disponible 
predomina la gestión del talento humano 
1 2 3 4 5 
Inconformidad de métodos de dirección 
7 La 	participación 	de 	los 	colaboradores 	en 	las decisiones de gerencia es permanente 1 2 3 4 5 
Inconformidad de estilo de dirección 
8 
El estilo de dirección que emplean los jefes son los 
establecidos por la política y manual de funciones 
del Banco 
1 2 3 4 5 
Escasos beneficios 
9 
Se ofrece capacitación y /o entrenamiento a los 
colaboradores 	acerca 	de 	las 	funciones 	que 
desempeña 
1 2 3 4 5 
10 Se brinda beneficios a los colaboradores como línea de carrera, inducción, diplomados, entre otros. 1 2 3 4 5 
11 Los 	beneficios 	que 	recibe 	el 	trabajador en 	la empresa, son los ofrecidos en el contrato de trabajo 1 2 3 4 5 
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Escasos servicios 
12 el ambiente de trabajo se encuentra bien iluminado y es espacioso 1 2 3 4 5 
Escasas prestaciones 
13 Las prestaciones sobre el sueldo son acordes a la del mercado y las actividades que ejecuta 1 2 3 4 5 
BAJA REMUNERACIÓN 
Incoherencia con el esfuerzo 
14 
La remuneración que el colaborador recibe va 
acorde con el esfuerzo que realiza al desempeñar 
sus funciones 
1 2 3 4 5 
Incoherencia con los resultados 
15 Se 	recibe 	reconocimientos, 	si 	los 	resultados obtenidos son los esperados por la empresa 1 2 3 4 5 
SELECCIÓN INCORRECTA 
Perfil inadecuado 
16 Los ascensos del jefe superior son por conocimiento y experiencia 1 2 3 4 5 
17 Los nuevos colaboradores que ingresan, cumplen con el perfil mínimo requerido por la empresa 1 2 3 4 5 
Inestabilidad laboral 
18 
Los colaboradores con mayor estabilidad laboral, 
evidencian 	como 	resultado 	el esperado 	por la 
empresa 
1 2 3 4 5 
Ausencia de opciones 
19 
Las convocatorias para ocupar nuevos puestos de 
trabajo son transparentes y accesibles para todo el 
personal 
1 2 3 4 5 
Pérdida de tiempo 
20 
Los colaboradores que aún no cumplen con el perfil 
requerido para ocupar una plaza abierta, también 
son capacitados 
1 2 3 4 5 
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Anexo 3. Validación de los instrumentos. 
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CÉSAR VALLEJO 
UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 
INFORME DE OPINIÓN DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 
L DATOS GENERALES: 
1.1 Apellidos y nombres del validador: Dr / Mg. 
1.2 Cargo e institución donde labora: 
1.3 Especialidad del validador: 
1.4 Nombre del instrumento y finalidad de su aplicación: Cuestionario para identificar la 
relación entre comportamiento organizacional y rotación de personal. 
1.5 Título de la investigación: "Comportamiento organizacional y rotación de personal en el 
área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017" 
1.6 Autor del instrumento: Angie Elena Rodríguez Banda 
II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN: 
1 	CRITERIOS 2 	INDICADORES 
Deficient 
e 













1.CLARIDAD Está formulado con lenguaje 
apropiado y específico. 




3.ACTUALIDAD Adecuado 	al 	avance de 	la 
ciencia y la tecnología. 
4.SUFICIENCIA Comprende los aspectos 	en 
cantidad y calidad. 
77  
5..INTENCIONALIDAD Adecuado 	para 	valorar 
aspectos de las estrategias. 
6.CONSISTENCIA Basado en aspectos teóricos — 
científicos. 
.,.. 
7.COHERENCIA Entre los índices, indicadores 
y las dimensiones. 
7 
8.M ETODOLOGíA La 	estrategia 	responde 	al 
propósito del diagnóstico. 
9.PERTINENCIA El 	instrumento es 	funcional 




V UNIVERSIDAD U CV 
CÉSAR VALLEJO 
Pertinencia de los ítems o reactivos del instrumento 
Primera variable: Comportamiento organizacional 
INSTRUMENTO SUFICIENTE MEDIANAMENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE 
Item 1 .--'" 
Item 2 .-/--- 
Item 3 
Itera 4  
Item 5 
C--.---...--  Item 6 
Item 7  
Item 8 
C.---------  Item 9 
Item 10 
Item 11 




Item 16 c---'---:. - . 
Item 17 
Item 18 
Item 19  
Item 20  
Item 21 
22 
....----- Item 23 
 
O UNIVERSIDAD U C V 
CÉSAR VALLEJO V UNIVERSIDAD U C V 
Pertinencia de los ítems o reactivos del instrumento 
Segunda variable: Rotación de personal 
INSTRUMENTO SUFICIEN1E 	 MEDIANAMENTE SUFICIEN1E INSUFICIENTE 
Ítem 1 Vz  
Itera 2 
Item 3 /7 
Item 4 :y 
Item 5 ry Item 6 
Item 7 z  
Item 8 




Itera 14 .// 
Item 15 
Item 16 V 
Item 17 
Ítem 18 
19 ../Item Item 20 
Item 21 ....--. 
Item 22 
Item 23 , 
Item 24 — 
Item 25 — 
Item 26 
Item 27 , 
CÉSAR VALLEJO O UNIVERSIDAD U CV 
pedo Informante. 
III. PROMEDIO DE VALORACIÓN:  	5  % V:OPINIÓN DE 
APLICABILIDAD. 
( 	) El instrumento puede ser aplicado, tal como está elaborado. 
( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado. 




UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 
INFORME DE OPINIÓN DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE 
INVESTIGACIÓN 
I. DATOS GENERALES: 
1.1 Apellidos y nombres del validador: Dr. /Mg.  HEC 7V/e 779Al2 6i. 9/-.Y2,e9z2 
1.2 Cargo e institución donde labora:  	JO GE/2/7-E  
1.3 Especialidad del validador: 	 ,49.,0 /79 / /1/1,5 
1.4 Nombre del instrumento y finalidad de su aplicación: Cuestionario para identificar la 
relación entre comportamiento organizacional y rotación de personal 
1.5 Título de la investigación: "Comportamiento organizacional y rotación de personal en el 
área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017" 
1.6 Autor del instrumento: Angie Elena Rodríguez Banda 
II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN: 
1 	CRITERIOS 2 	INDICADORES 
Deficient 
e 















1.CLARIDAD Está 	formulado 	con 
especifico. 
lenguaje apropiado y  
2.013.1ETIVIDAD Está 	expresado 	en 
conductas observables. ../". 
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la 
ciencia y la tecnología. r 
4.SUFICIENCIA Comprende los aspectos 
en cantidad y calidad. ..// 
5.INTENCIONALIDAD Adecuado 	para 	valorar 
aspectos de las 
estrategias. 
/ 
6.CONSISTENCIA Basado 	en 	aspectos 
teóricos — científicos. ./." 
7.COHERENCIA Entre 	los 	índices, 
indicadores y las 
dimensiones. 
..r.  
8.METODOLOG1A La estrategia responde al 
propósito del diagnóstico.  
9.PERTINENCIA El 	instrumento 	es 
funcional 	para el 




VALIDACIÓN Z 'X 
CÉSAR VALLEJO 
Pertinencia de los ítems o reactivos del instrumento 
Primera variable: Comportamiento organizacional 
INSTRUMENTO SUFICIENTE MEDIANAMENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE 
Item 1 7-- 
Item 2 Y 
Item 3 / 
Item 4 7- 
Item 5 7 
Item 6 7 
Item 7 r• 
Item 8  
Item 9 7 
kern 10  
Item 11 7 
Item 12 7 
Item 13 / 
Item 14 7 
Itera 15 7 
Item 16 / 
Item 17 Y 
Item 18 7 
Item 19 / 
Item 20 ./. 
Item 21 / 
Item 22 / 
Item 23 / 
0  UNIVERSIDAD U CV 
CÉSAR VALLEJO U UNIVERSIDAD U CV 
Pertinencia de los ítems o reactivos del instrumento 
Segunda variable: Rotación de personal 
INSTRUMENTO SUFICIENTE MEDIANAMENTE 
SUFICIENTE 
INSUFICIENTE 
Ítem 1 ./ 
Item 2 •/ — 
Item 3  
Item 4  
Item 5 / 
Item 6 ,/ 
Item 7 
heir' 8 ../ 
Item 9 r 
Item 10  
Item 11 V 
Item 12 r 
Item 13 / 
Item 14 / 
Item 15 / 
Item 16 / 
Item 17 1/ 
Ítem 18 / 
Item 19 r7/  
Item 20 /7 
CÉSAR VALLEJO 0  UNIVERSIDAD UCV 
PROMEDIO DE VALORACIÓN:  91)   % V:OPINIÓN DE 
APLICABILIDAD. 
( 	) El instrumento puede ser aplicado, tal como está elaborado. 
( >c ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado. 
Lugar y fecha: 
Firma del 'Experto Informante. 
DNI. N° 1,7 7/4'f  Teléfono 9 pyy‘2,6P 
CÉSAR VALLEJO 
UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 
INFORME DE OPINIÓN DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 
1. DATOS GENERALES: 
1.1 Apellidos y nombres del validador:DM  r g. 	~A-e 41/2,2-4Á-7-221 	Z- ,
1.2 Cargo e institución donde labora:  t-) e- u  
1.3 Especialidad del validador:   A„V 	k2-1„..3 	■Lcr")----  
1.4 Nombre del instrumento y finalidad de su aplicación: Cuestionario para identificar la 
relación entre comportamiento organizacional y rotación de personal. 
1.5 Título de la investigación: "Comportamiento organizacional y rotación de personal en el 
área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017" 
1.6 Autor del instrumento: Angie Elena Rodríguez Banda 
11. ASPECTOS DE VALIDACIÓN: 
1 	CRITERIOS 2 	INDICADORES 
Deficient 
e 













1.CLARIDAD Está formulado con lenguaje 
apropiado y específico. 
2.OBJETIVIDAD Está expresado en conductas 
observables. 
3.ACTUALIDAD Adecuado 	al 	avance de 	la 
ciencia y la tecnología.  
4.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 
cantidad y calidad. 
/ 
5.INTENCIONALIDAD Adecuado 	para 	valorar 
aspectos de las estrategias. 
6.CONSISTENCIA Basado en aspectos teóricos — 
científicos. 
7.COHERENCIA Entre los indices, indicadores 
y las dimensiones. 
7 
8.METODOLOGíA La 	estrategia 	responde 	al 
propósito del diagnóstico. 
/ 
9.PER11NENCIA El 	instrumento es 	funcional 




V UNIVERSIDAD U CV 
01  U CV UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 
Pertinencia de los lterns o reactivos del instrumento 
Primera variable: Comportamiento organizacional 
INSTRUMENTO SUFICIENTE MEDIANAMENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE 
Item 1  
Item 2 / 
Item 3 / 
Itero. 4  
Item 5 V/  
Item 6  
Item 7 V 	' 
Item 8 / 
Item 9 V 
Item 10  
Itera 11 / 
Item 12 V 
Item 13  
Item 14 V 
Item 15  
Item 16 V 
Item 17 (7, 
Item 18 / 
Item 19 tO 
Item 20  
Item 21 / 
Item 22  
Item 23 ,/ 
CÉSAR VALLEJO 
Pertinencia de los ítems o reactivos del instrumento 
Segunda variable: Rotación de personal 
INSTRUMENTO SUFICIENTE MEDIANAMENTE SUFICIENTE INSUFICIEN 1 	E 
Ítem 1 ,/ 
Item 2 / 
Itera 3 / 
Item 4 / 
Item 5 ‘,/j  
Item 6 /, 
Item 7 / 
Item 8 / 
Item 9 ./ 
Item 10 / 
Item 11 / 
Item 12 ./ 
Item 13 / 
Item 14 / 
Item 15 / 
Item 16 / 
Item 17 / 
Ítem 18 / 
Item 19 ,/ 
Item 20 / 
0  UNIVERSIDAD U CV 
CÉSAR VALLEJO 0  UNIVERSIDAD UCV 
PROMEDIO DE VALORACIÓN: it) 	% V:OPINIÓN DE 
APLICABILIDAD. 
) El instrumento puede ser aplicado, tal como está elaborado. 
) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado. 
Lugar y fecha: 
Firma del Experto Informa 
DNI. N°  209- yym Teléfono 
CÉSAR VALLEJO 
UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 
INFORME DE OPINIÓN DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE 
INVESTIGACIÓN 
I. DATOS GENERALES: 
1.1 Apellidos y nombres del validador: 	Mg. 
1.2 Cargo e institución donde labo 
1.3 Especialidad del validador:  	et-IA 
1.4 Nombre del instrumento y finalidad de su aplicación: Cuestionario para identificar la 
relación entre comportamiento organizacional y rotación de personal 
1.5 Título de la investigación: "Comportamiento organizacional y rotación de personal en el 
área comercial del Banco Financiero, Lima Norte 2017" 
1.6 Autor del instrumento: Angie Elena Rodríguez Banda 
II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN: 
















1.CLARIDAD Está formulado con lenguaje 
apropiado y específico. 
V 
2.OBJETIVIDAD Está expresado en conductas 
observables.  
/^ 
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la 
ciencia y la tecnología. ?( 
4.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 




Adecuado 	para 	valorar 
aspectos de las estrategias. 
X 
&CONSISTENCIA Basado en aspectos teóricos — 
científicos. ?<- 
7.COHERENCIA Entre los indices, indicadores 
y las dimensiones. .4><.  
8.METODOLOGIA La 	estra.tegia 	responde 	al 
propósito del diagnóstico. 
-?< 
9.PERTINENCIA El instrumento es funcional 
para 	el 	propósito 	de 	la 
investigación. >1.  
PROMEDIO DE 
VALIDACIÓN -95-;//'\#. f  
O UNIVERSIDAD U CV 
5. 
1 c  
Pertinencia de los ítems o reactivos del instrumento 
Primera variable: Comportamiento organizacional 
INSTRUMENTO SUFICIENTE MEDIANAMENI 	E SUFICIENTE INSUFICIENTE 
Item 1 17  
Item 2 I/  
Item 3 / 
Item 4 // 
Item 5 ;/ 
Item 6 / 
Item 7 / 
Item 8 / 
Item 9 / 
Item 10 / 
Item 11 / 
Item 12 / 
Item 13 1 
Item 14 / 
Item 15 1 
Item 16 / 
Item 17 / 
Item 18 / 
Item 19 7 
Item 20 / 
Item 21 7 
UNIVERSIDAD 
CÉSAR VALLEJO 
CÉSAR VALLEJO 0  UNIVERSIDAD U C V 
Pertinencia de los iterns o reactivos del instrumento 
Segunda variable: Rotación de personal 
INSTRUMENTO SUFICIENTE MEDIANAMENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE 
Ítem 1 7 
Item 2 / 
Item 3 V 
Item 4 / 
Item 5 / 
Item 6 / 
Item 7 / 
Item 8 / 
Itern 9 1 
Item 10 / 
Item 11 / 
Item 12 / 
Item 13 / 
Item 14 / 
Item 15 / _ 
Item 16 / 
Item 17 / 
Ítem 18 / 
Item 19 / 
Item 20 7 
CÉSAR VALLE.I0 V UNIVERSIDAD UCV 
fv:0 
1P• • P. A 
SUNEDU: 53515 
Col. Fleas UCV M 3 FI: 317 
DNI: 3110303 
PROMEDIO DE VALORACIÓN: 	5  % V:OPINIÓN DE 
APLICABILIDAD. 
( 	) El instrumento puede ser aplicado, tal como está elaborado. 
( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado. 
Lugar y fecha: 
Firma del Experto Informante. 
DNI. N° `32- yo 937 Teléfono 
